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wie kann es gelingen, familienfreundliche Maffnahmen in der
Arbeitswelt der Pflege so zu gestalten, dass Eltern sich familidre und
berufliche Aufgaben geméif! ihren Wiinschen aufteilen konnen?

Mit dieser entscheidenden Frage setzt sich die Publikation ,\Verein-
barkeit von Familie und Beruf in der Altenhilfe” zielgruppenorientiert
auseinander. Gerade fiir Altenpflegerinnen und Altenpfleger ist es
oftmals keine leichte Aufgabe, ihr Familienleben mit den vielfiltigen

Anforderungen im Beruf in Einklang zu bringen. Denn Pflege muss
rund um die Uhr, sieben Tage die Woche gewihrleistet werden.

Das fordert Pflegepersonal ganz besonders. Die meisten sind durchaus bereit, sich entsprechend
einzusetzen — ob im Seniorenheim, im mobilen Pflegebereich oder in Betreuungseinrichtungen
-, aber eben nicht um jeden Preis. Eine familienfreundliche Personalpolitik ist daher wichtig, um
wertvolle Fachkrifte zu halten und neue zu gewinnen.

Der Branchenservice zeigt anhand von praktischen Beispielen eine Vielzahl von Méglichkeiten
fiir die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf fiir Beschiftige in der Altenhilfe
auf. Besonders hervorzuheben sind dabei die Stimmen aus der Belegschaft und der Personalver-
antwortlichen, denn diese konnen mogliche Vereinbarkeitsprobleme aus erster Hand schildern
und die von ihnen gefundenen Lésungen darstellen.

Die Interviews machen vor allen Dingen eines klar deutlich: Die Einstellungen zur Vereinbarkeit
von Familie und Beruf haben sich in der gesamten Gesellschaft verdndert. Gerade bei jungen
Familien wird dies offenkundig erkennbar: Immer mehr Mitter mit kleinen Kindern gehen
ihrem Beruf nach und mochten beruflich weiterkommen, immer mehr Mianner mochten sich
starker am Familienleben beteiligen.

In vielen Familien sind Arbeits- und Familienzeit nicht so auf Mann und Frau verteilt, wie es
ihren Wiinschen entspricht. Die Mehrheit der Paare mit kleinen Kindern wiinscht sich heute
eine partnerschaftliche Arbeitsteilung, in der beide Eltern die Chance haben, sowohl fiir die
Familie da zu sein als auch im Beruf Aufstiegsmoglichkeiten zu haben.
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Moderne Familienpolitik besteht fiir mich vor diesem Hintergrund darin, partnerschaftliche
Familienmodelle zu férdern. Mit dem Elterngeld Plus wollen wir Eltern die bestmdgliche
Inanspruchnahme des Elterngeldes in Kombination mit einer Teilzeittitigkeit ermoglichen,
damit sich fir sie ein rascher Wiedereinstieg in den Job auch wirklich lohnt. Diese Eltern sollen
doppelt so lange Elterngeld bekommen wie bisher. Und wenn sie Beruf und Familie gemeinsam
gleichzeitig schultern, wird es fiir sie zusitzlich einen Partnerschaftsbonus geben.

Dabei darf eine Teilzeittédtigkeit insbesondere fiir Altenpflegerinnen aber nicht zu einer Teil-
zeitfalle werden, die aufs Karriere-Abstellgleis fiihrt. Daher werden wir einen Anspruch auf
befristete Teilzeitarbeit einfiihren, um auch auf diesem Wege zu einer Aufwertung von Teilzeit-
beschiftigung beizutragen. Flankierend zu diesen Maffnahmen werden wir den Ausbau der

Kinderbetreuung weiter intensiv vorantreiben.

Das alles kann nur gelingen, wenn in den Unternehmen und Institutionen Mafinahmen zur

besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie ergriffen werden.
Ich danke den beteiligten Verbanden fiir ihre vielféltige Unterstlitzung zur Realisierung dieses

Branchenservices und bin mir sicher, dass diese Publikation einen wichtigen Beitrag zur
innovativen Gestaltung der Arbeitswelt von Pflegekriften leisten wird.

?&{/é Wiehote/
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die Herausforderungen des Fachkriftemangels beschiftigen Sie als
Leitungskrifte tidglich. Um dem steigenden Pflegebedarf unserer Gesell-
schaft gerecht zu werden, sind wir auf gut ausgebildete und engagierte
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angewiesen. Wo Arbeit Freude macht,
berufliche Weiterentwicklung moglich ist und man auf den eigenen
Betrieb stolz sein kann, wachsen Engagement und Motivation - und
Mitarbeitende werden zu iberzeugenden Multiplikatoren fiir den Dienst
in der Pflege.

Ein wichtiger Schliissel zur Zufriedenheit liegt in der Moglichkeit, beruf-
liche und familidre Belange in Einklang zu bringen. In der modernen
Arbeitswelt sind familidre Verantwortung und Beruf jedoch raumlich und
zeitlich klar getrennt, was viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vor eine
Zerreifdprobe stellt. Von einem guten Interessenausgleich hingegen
konnen alle profitieren.

Eine familienorientierte Personalpolitik ist eine Verpflichtung aus dem

ganzheitlich-christlichen Menschenbild sowie Ausdruck sozialer und
gesellschaftlicher Verantwortung. Sie entspricht auch vorausschauender
betriebswirtschaftlicher Rationalitit. Zufriedene Beschiftigte erh6hen die
Wettbewerbsfihigkeit durch hohe Motivation und geringe Fluktuation.

Obwohl diakonische und katholische Tréager in dieser Hinsicht bereits viel unternehmen, bleibt
noch grofies Potenzial, um familienfreundliche Arbeitsstrukturen flichendeckend einzufiihren
und strategisch zu nutzen. Der Einsatz fiir Familien findet nicht zuletzt in einem familienorien-
tierten Arbeitsalltag kirchlicher Arbeitgeber einen sichtbaren Ausdruck.
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Diese Broschiire gibt Ihnen praktische Anregungen, wie sich in konkreten Schritten familien-
bewusste Personalpolitik in der Pflege umsetzen lasst.

Wir sind froh, mit der Akademie der Versicherer im Raum der Kirchen einen Partner gefunden
zu haben, der diese Broschiire mit ermoglicht hat.

Gemeinsam sagen wir auch all denen, die mit anschaulichen Schilderungen ihres Arbeitsalltags
und vielen Anregungen die Broschiire bereichert haben, ein herzliches Danke.

Lernen wir voneinander, um auch weiterhin mit hoher Qualitit und Motivation den Dienst an
pflegebediirftigen Menschen erfiillen zu kénnen!
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Kaum eine Branche in Deutschland spiirt die Auswirkungen des demografischen Wandels so stark
wie die Altenpflege. Wahrend die Nachfrage nach stationédrer wie ambulanter Versorgung
zukiinftig zunehmen wird, kimpfen die Einrichtungen und Dienste schon heute mit einem Mangel
an Fachkriften.

Zahlen und Fakten

Die Zahl der Pflegebediirftigen wird von aktuell circa 2,4 auf etwa 3,4 Millionen im Jahr
2030 und 4,4 Millionen im Jahr 2050 steigen™.

Der Bedarf an zusitzlichen Pflegekraften wird Studien zufolge bis 2025 (im Vergleich zu
2010) zwischen 150.000 und 370.000 geschitzt?.

Im Jahr 2050 kdnnten rein demographisch bedingt circa 670.000 bis eine Million Arbeits-
kréfte fehlen®.

Zudem beeinflussen branchenspezifische Arbeitsbedingungen die Fachkrifteentwicklung: Pflege
ist korperlich und psychisch anspruchsvoll. Sie wird Giberwiegend durch weibliches Personal, im
Schichtdienst an 24 Stunden und sieben Tage die Woche geleistet.

Um diese Leistungen erbringen zu kénnen, ist im familidren Umfeld ein intensiver Abstim-
mungs- und Organisationsaufwand notig. Nicht selten tiberschneiden sich berufliche und
private Anforderungen. Manche, die Beruf und Familie dann nicht vereinbaren kénnen,
entscheiden sich fiir den ,,Ausstieg®, andere ganz gegen den ,Einstieg” in den Pflegeberuf. Dies
fihrt zum Verlust von qualifizierten Beschiftigten und verschirft den Fachkriaftemangel.

1 Tobias Hackmann 2009: Arbeitsmarkt Pflege: Bestimmung der kiinftigen Altenpflegekrifte unter Berticksichtigung
der Berufsverweildauer. In: Forschungszentrum Generationenvertrige, Albert-Ludwigs-Universitit Freiburg. Nr. 40.
Freiburg.

2 Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie (Hrsg.) 2012: Chancen zur Gewinnung von Fachkriften in der
Pflegewirtschaft. Berlin. S. 11.

3 DIW Wochenbericht Nr. 51/52.2012.
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Fachkriftemangel in Gesundheits- und Pflegeberufen in Deutschland 2014

Gesundheits- und Altenpflege
Krankenpflege

B = Fachkraftemangel = Anzeichen fiir Fachkréfteengpasse

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie spielt fiir die Fachkréftesicherung in der Altenhilfe eine
oft noch unterschitzte Rolle. Doch professionelle und familienbewusste Personalpolitik tragt
dazu bei, Beschiftigte beim Dienstgeber zu halten und steigert die Attraktivitit sowie das Image
der Altenhilfe.

Dabei nimmt eine familienbewusste Personalpolitik stets die gesamte Belegschaft in den Blick:
Eltern wie pflegende Angehorige und Menschen mit anderen privaten Aufgaben wie z.B.
freiwilligem Engagement.

Dienstgeber, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermé&glichen, sorgen beim Personal fir
mehr Motivation, Produktivitit und Zufriedenheit. Und sie profitieren auch betriebswirtschaft-
lich von

niedrigeren Krankheits- und Fehlzeitquoten,
weniger Eigenkiindigungen und Fluktuation,
kirzeren Vakanzzeiten,

geringeren Kosten fiir Stellenneubesetzungen.

4 Bundesagentur fiir Arbeit 2014: Der Arbeitsmarkt in Deutschland. Fachkrafteengpass-Analyse - Juni 2014. S. 16,
Nirnberg.
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Wie genau eine familienbewusste Personalpolitik aussieht, muss in jeder Einrichtung und jedem
Dienst individuell definiert werden. Nicht jede Mafinahme passt fiir jede Organisationsstruktur
und fiir jede Fachkraft. Aber wer es sich zur Aufgabe macht, mit allen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern passende Angebote zu entwickeln und bekannt zu machen, schafft einen Gewinn
fur alle Beteiligten.

Viele Einrichtungen und Dienste in der Altenpflege halten familienbewusste Personalpolitik fiir
umsetzbar. Trotzdem erschweren es vor allem komplexe Arbeitsabldufe in Schichtsystemen mit
vielfiltigen pflegerischen Anforderungen, familienbewusste Angebote umzusetzen.

Mit dem vorliegenden Leitfaden wollen wir anhand von Beispielen und Erfahrungen aus der
Praxis zeigen, welche Losungen Einrichtungen und Dienste dennoch gefunden haben. Lassen
Sie sich daher inspirieren,

wie verléssliche und flexible Arbeitszeitsysteme etabliert werden kénnen,

wie Sie Beschiftigte mit kleinen Kindern unterstiitzen kénnen,

wie Sie den Kontakt zu Eltern in der Elternzeit halten und den Wiedereinstieg gestalten
koénnen,

wie Sie Aus- und Weiterbildung mit familidren Aufgaben vereinbar gestalten,

wie Sie Ihr Personal bei der Pflege von Angehérigen unterstiitzen,

wie Sie [hr Engagement im Betrieb so kommunizieren, dass es seine Wirkung entfaltet.
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Familienbewusste Arbeitszeiten sind in der Pflegebranche eine besondere Herausforderung.
Dauer, Lage und Verteilung der Dienstzeiten hingen in der stationdren wie ambulanten Alten-
pflege mafgeblich von pflegerischen Anforderungen ab. Dies bedeutet fiir die Beschiftigten:

Arbeiten in Mehrschichtsystemen,

Arbeiten in Abendstunden, an Feiertagen, am Wochenende, zu Ferienzeiten,

geringe Planungssicherheit durch unerwartete (medizinische) Zwischen- oder Notfille,
rdumliche Mobilitit.

Auch wenn es nicht immer einfach ist, berufliche und private Anspriiche an die Arbeitszeiten
miteinander auszugleichen - es ist doch vielfach moglich. In diesem Kapitel gehen wir naher auf
die wichtigsten Instrumente einer Arbeitszeitgestaltung ein, die betrieblichen Anforderungen
gerecht wird und gleichzeitig die Bediirfnisse der Beschéftigten beachtet. Dazu zihlen:

Langfristige Dienstplanung,
Abwesenheitsplanung und Ausfallmanagement,
Ampelkonten,

Teilzeit fir Fihrungskrifte.

Grundlage jedweder Arbeitszeitgestaltung ist die transparente Ermittlung des pflegerischen
Betreuungs- und des damit verbundenen Besetzungsbedarfs im Betrieb. Hierfiir sollten die im
nachstehenden Service-Triangel zusammengefassten drei Fragen beantwortet werden.
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Der Service-Triangel in der Pflege®

Welche Serviceleistungen garantiert
das Team wihrend der Servicezeit?

Beispiel: - samtliche regelmiRigen Betreuungsleistungen (einschlieflich Dokumentation)
- durchgehend Sofortreaktion auf akuten Betreuungs- bzw. Gesprachsbedarf
- Einhaltung gemeinsam vereinbarter Spezialleistungstermine

'

Zu welchen Zeiten bietet das Serviceversprechen Wie viele Mitarbeiter/innen des Teams
Team das Serviceversprechen? erbringen jeweils die Serviceleistungen?
\ Service /
Servicezeit Besetzung 1 . 1
Beispiel: Beispiel: 'l
MO=-S0 6:00 bis 22:00 Uhr 6|7 8|9 1011712113141 516117180192021]

Diese transparente und verldssliche Festlegung von Servicezeit und Servicestandards bildet die
entscheidende Basis, von der aus die Gestaltungsspielraume der Mitarbeitenden ausgelotet
werden koénnen.

Fragenan...

Lars Hermann, Herrmann Kutscher Weidinger
Arbeitszeit und Organisation im Krankenhaus, Berlin

Welches sind aus Ihrer Sicht die Haupthindernisse fiir eine familien-
bewusste Arbeitszeitgestaltung in der Altenhilfe?

Herrmann: Zunichst: Die Moglichkeiten, in der Altenhilfe zusétzliche

Lars Herrmann

Vereinbarkeitspotenziale auf dem Wege der Dienstplanoptimierung zu
erschliefRen, sollten nicht iiberschitzt werden. Angesichts enger Kapazi-
taten und fester Besetzungsanforderungen bleibt Teilzeitarbeit die wesentliche Option. Hinder-
lich ist aber die im stationédren Bereich verbreitete Tradition monatsbezogener Dienstpline, die
eine langfristige Verlasslichkeit der Dienstplanung erschwert, obwohl diese angesichts gut
planbarer Besetzungsbedarfe umsetzbar ist.

Gibt es da substanzielle Unterschiede zu den ambulanten Einrichtungstypen?

Herrmann: Im ambulanten Bereich wird tourenbezogen geplant. Hier kommt es darauf an,
individuelle Zeitinteressen moglichst weitgehend mit den Betreuungszeiten kompatibel zu
machen und, wo dies an seine Grenzen stofit, teambezogene Modelle zu férdern, die gegenseiti-
ge Absprachen beziiglich personlicher Zeitwiinsche untereinander erméglichen. Eigenverant-
wortliches Tauschen von Diensten zwischen den Beschiftigten sollte hier wie im stationdren
Bereich, wenn immer méglich, unterstiitzt werden.

5 Herrmann Kutscher Weidinger Arbeitszeit und Organisation im Krankenhaus, Berlin
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Welche zusitzlichen Herausforderungen kdnnen gemeistert werden und wie?

Herrmann: Abrufe aus dem ,Frei‘, bei kurzfristigem, meist krankheitsbedingtem Ausfall von
Kolleginnen und Kollegen, sind Beschiftigten heute immer weniger vermittelbar; oftmals
werden dabei immer die gleichen hierzu bereiten Kolleginnen und Kollegen aktiviert. Diese
werden tendenziell weniger. Hier empfehlen wir den Einsatz von Stand-By-Diensten oder
Joker-Diensten, die Ausfallzeitenvertretungen im Dienstplan planbar machen. Eingriffe in die
oftmals ohnehin vergleichsweise niedrige Zahl arbeitsfreier Tage werden reduziert und sorgen
so fiir eine gleichmaflige Verteilung der Vertretungseinsitze tiber alle Beschiftigten. Die Aus-
gestaltung von Stand-By- und/oder Joker-Diensten sollte zwischen den Betriebsparteien am
besten in einer Betriebs- bzw. Dienstvereinbarung geregelt werden. In der Regel werden Stand-
By-Dienste 1:1 vergilitet, das heifdt, die Mitarbeiterin bzw. der Mitarbeiter erhilt fiir einen geleis-
teten Stand-By-Dienst die tatsdchliche Arbeitszeit auf dem Zeitkonto gutgeschrieben. Dariiber
hinaus erhilt er eine Zeitgutschrift auf dem Zeitkonto fiir die Bereithaltezeit, die typischerweise
in der Groflenordnung von einer Stunde liegt. Joker-Dienste werden einfach dienstplanméfig
im Rahmen der Vertragsarbeitszeit verplant, sodass hierfiir keine zusatzlichen Kosten anfallen.

Was raten Sie Einrichtungen und Diensten, die ihre Arbeitszeitregelungen familienbewusster
gestalten wollen?

Herrmann: Sie sollten die diesbeziiglichen Anforderungen ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
ter herausfinden - etwa durch einen Workshop. Anschliefdend sollten nur die wirklich realisier-
baren Mafdnahmen vertieft werden, sonst kann es zu Enttduschungen kommen, wenn etwa die
Abdeckung der Besetzungsanforderungen mit zeitlichen Wiinschen der Beschiftigten nicht
kompatibel ist oder Zeitwilinsche Einzelner nur um den Preis ungiinstiger Dienstzeiten von
anderen zu erreichen sind. Grenzen der Gestaltungsspielriume sollten bei der Arbeitszeit
akzeptiert werden. Vielleicht ergeben sich Spielrdiume auf anderen Gebieten - z.B. bei der
Unterstiitzung der Kinderbetreuung.

Beschiftigte empfinden Arbeitszeiten dann als familienfreundlich, wenn diese mit einem
gewissen Vorlauf planbar und verlisslich sind. Oft wird in Altenpflegebetrieben auf Basis einer
Monatsdienstplanung gearbeitet. Ein Ubergang zu lingerfristig ausgerichteten, sogenannten
durchlaufenden Grund-Dienstplinen oder Schichtschemata, hebt Effizienzpotenziale und
schafft Verlasslichkeit:

Ein durchlaufender Grund-Dienstplan ist eine vordefinierte Abfolge von Diensten iiber einen
Zyklus von einigen Wochen, der sich anschliefiend fortwahrend wiederholt. Die eingebundenen
Kolleginnen und Kollegen durchlaufen wochenweise versetzt den Dienstplanzyklus - dhnlich
einem Kanonsingen.

In Grund-Dienstplanen kénnen verschiedene Vertragsarbeitszeiten sowie unterschiedliche
Arbeitszeitmuster, beispielsweise nur Einsatz im Nachtdienst oder am Wochenende, gleicher-
maflen berticksichtigt werden. Diese Besonderheiten werden in individuellen Grund-Dienst-
planen, die zu einem gemeinsamen Grund-Dienstplan zusammengefiihrt werden, beachtet.
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Regelmiflige private Termine der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnen langfristig
planbar und damit verlasslich berticksichtigt werden. Dies fiihrt zum Riickgang der Dienst-
planwiinsche, weil private Termine stirker mit den dienstplanméfigen Moglichkeiten
synchronisiert werden kénnen.

Die mit einem Grund-Dienstplan geschaffene Transparenz der zeitlichen Gestaltungsspiel-
rdume ist eine wichtige Grundlage, um auch einmalige Terminwiinsche der Beschiftigten oder
den Tausch von Diensten im Team zu erméglichen.

Grund-Dienstplidne tragen zu einer grofleren Gerechtigkeit bei, da Dienste und Dienstlagen
jenseits spezieller Vertragsarbeitszeiten und Arbeitszeitmuster auf die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter gleich verteilt sind.

Vorgeplante Dienste konnen die Beschiftigten bilateral tauschen. Das erlaubt es ihnen, private
Termine wie gewtiinscht zu realisieren.

Bedarfsgerecht planen - Ausschlussfristen fiir Teilzeitbeschaftigte

Evangelisches Johanneswerk e.V. Bielefeld

Verlassliche Dienstplanung ist fiir die Belegschaft im Evangelischen
Johanneswerk Bielefeld immer wieder ein wichtiges Anliegen.
Insbesondere fiir Teilzeitbeschiftigte mit familidren Aufgaben ist
eine verldssliche Planung der Dienstzeiten wesentlich. Fiir sie gelten
sogenannte ,,Ausschlussfristen - d.h., die Teilzeitkrafte konnen
definieren, welche Dienste grundsétzlich nicht realisierbar sind. ,Wir
bemiihen uns, dem Bedarf nachzukommen, wenn Mitarbeiterinnen

und Mitarbeiter familidre Aufgaben haben, sagt Judith Storm, Judith Storm
Referentin in der Stabsabteilung Personalmanagement. Die Aus-

schlussfristen sind zeitlich begrenzt, denn das Familienleben verdndert sich und damit auch
die Bandbreite an moglichen Arbeitszeiten. Daher wird regelmafig im Gesprach mit den
Beschiftigten besprochen, wie sich die familidre Situation und damit die Moglichkeit,
Dienste zu ibernehmen, verandert hat.

Weitere Informationen unter:

Einmal geschriebene Dienstpline sollten nicht stindig geindert werden miissen - schon gar
nicht durch kurzfristige Abrufe aus dem ,,Frei“ Doch dies ist in vielen Einrichtungen noch
immer die einzige Option bei krankheitsbedingtem Ausfall. Ein durchdachtes Ausfallmanage-
ment stellt sicher, dass zunichst andere Instrumente genutzt werden, bevor aus dem ,Frei“
gerufen wird. Spezielle Dienste tragen zur Stabilisierung der Dienstplanung bei.
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Im Stand-By-Dienst muss nur die fiir diesen Dienst eingeteilte Fachkraft damit rechnen, bei
unerwartetem Ausfall einer Kollegin oder eines Kollegen an einem dienstplanméflig arbeits-
freien Tag angerufen zu werden. Der Vorteil: Die oder der Stand-by-Diensthabende kann sich
hierauf einstellen. Alle anderen kénnen darauf vertrauen, einen dienstfreien Tag im Regelfall
auch wirklich ohne Arbeit verbringen zu kénnen.

Eine andere Variante sind Joker-Dienste. Sie unterscheiden sich von Stand-By-Diensten
dadurch, dass die Fachkraft zum Dienst erscheint, der konkrete Einsatzort jedoch erst am
gleichen Tag festgelegt wird - z.B. indem er oder sie in einem anderen als seinem oder ihrem
Stamm-Wohnbereich oder auf einer anderen als seiner oder ihrer tiblichen Tour eingesetzt
wird. Hierdurch kénnen der Riickgriff auf andere ,,ad-hoc-Losungen® vermieden und die
Dienstpldne der Kolleginnen und Kollegen eingehalten werden®.

Eine weitere Option sind Springerlésungen. Hierbei handelt es sich um Beschiftigte, die ggf.
gern flexibel arbeiten, indem sie bei Vertretungsbedarf in anderen Wohnbereichen oder auf
anderen Touren aushelfen. Dies verringert den Organisationsaufwand fiir die Fihrungskrifte
zur Abdeckung von Vertretungsbedarfen und reduziert den Flexibilitatsbedarf der anderen
Kolleginnen und Kollegen.

Ausfallmanagement zur Verlasslichkeit von Dienstzeiten

CBT-Caritas-Betriebsfiihrungs- und Tragergesellschaft mbH

Eine verlassliche Dienstplanung
und damit auch ein sicheres , Frei“
sind das Ziel der Personaleinsatz-
planung in der CBT. Um diesem
Ziel ndher zu kommen, sind viele
Mafdnahmen eingeleitet worden.
Ein wichtiger Schritt ist das
Ausfallmanagement: Um den
Dienstausfall bei einer Krankmel-
dung zu kompensieren, greift eine
abgestufte Liste an Mafinahmen,
bevor - im Notfall - Personal aus

dem ,Frei“ gerufen wird. Stefanie Krones (Vierte v. L.) bei der Teambesprechung

Zu Moglichkeiten der Ausgestaltung der einzelnen Losungen vgl. Herrmann, Lars; Jelenski, Jana: ,Vereinbarkeit von
Familie und Beruf - Zeitgemifle Dienstplangestaltung: bedarfs- und mitarbeitergerecht zugleich“ In: Naegler, Heinz
(Hrsg.) 2014: Personalmanagement im Krankenhaus, Berlin.
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Das Ausfallmanagement ist in der CBT gemeinsam mit den Mitarbeitervertretungen
entwickelt worden. Wie bei einer Checkliste wird u.a. gepriift,

ob die fiir den Tag und den Dienst geplanten Aktivititen und Leistungen in andere Dienste
oder auf andere Tage verlegt werden konnen.

ob andere Bereiche im selben Haus so besetzt sind, dass Personal gruppentbergreifend
einspringen kann. Die Kolleginnen und Kollegen tauschen sich mit den anderen Gruppen
aus, ob es freie Kapazititen gibt.

ob der ausfallende Dienst tiber Mehrarbeitsstunden bereits eingeplanter Kolleginnen und
Kollegen kompensiert werden kann. Wenn z. B. der Friihdienst linger bleibt oder der
Spatdienst frither anfiangt, ist das fiir den Diensthabenden kein allzu drastischer Eingriff -
der Ruf aus dem ,Frei“ kann aber vermieden werden.

»Die abgestufte Liste stellt sicher, dass alle Moglichkeiten der Arbeitsorganisation gepriift
werden. Die wirksamste Mafinahme ist die Koordination im ganzen Haus. Sie ist aber auch
am schwierigsten umzusetzen®, sagt Stefanie Krones, Prokuristin der CBT und Leiterin des
Bereichs Personal und Qualitit. In kleinen Pflegediensten funktioniere das durch gut
eingelibte Kommunikation besser. ,,Sobald aber einmal auch in den grofieren Bereichen das
Bewusstsein fiir die gemeinsame Aufgabe geschaffen wurde, ist dies fiir alle ein Gewinn.” Um
das zu erreichen, lernen sich die Wohnbereiche z.B. durch Hospitanzen oder Rotationsange-
bote besser kennen. ,Es entsteht dadurch ein Gefiihl von Gesamtverantwortung. Und von
einem verlasslichen Frei’ profitieren alle, das wird schnell klar, so Krones. Wenn trotzdem
jemand aus dem Frei’ gerufen wird, muss der eingebrachte freie Tag als Anspruch in den
nichsten Dienstplan tibertragen werden, d.h., es muss zum Ausgleich wieder ein freier Tag
gewihrt werden. ,,Es muss den Flihrungskréften auch ein bisschen wehtun, jemanden aus
dem Frei’ zu rufen. Indem der freie Tag erhalten bleiben muss, zeigt sich dessen Wert fiir die
Mitarbeitenden®, sagt Krones dazu.

Arbeitszeitkonten bei der CBT - Minus machen erwiinscht

Bei der CBT Koln ist die ,,griine” Phase der Arbeitszeitkonten bei 0 bis minus 40 Stunden
definiert. Bis plus 28 Stunden ist das Konto im gelben Bereich, der rote Bereich beginnt mit
der 29. Stunde. ,,Dass wir die Ampelkonten so definiert haben, ist fiir viele auf den ersten
Blick unverstindlich®, sagt Stefanie Krones dazu. ,,Flir uns ist das aber eine entscheidende
Frage der Ressourcenplanung - wir verplanen nie alle verfiigbaren Stunden, um langfristig
genug Spielraum zu haben.” Auch fiir die Beschiftigten bedeutete es eine Umstellung, das
Arbeitszeitkonto im Minus zu haben, schliefdlich wird ein gut gefiilltes Arbeitszeitkonto oft
als Messlatte fiir Engagement betrachtet. ,Bei uns sind 50 Prozent der Arbeitszeitkonten
unter Null, also im Minus und das wollen wir auch® sagt Krones. ,Es ist tatsdchlich ein
Kulturwandel und muss oft erklart und immer wieder iberprift werden. Auch die psychi-
sche Belastung sinkt eindeutig, wenn Fachkrifte nicht ausweislich des Zeitkontos ibermé-
Rig oft eingesetzt werden. Wir wollen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die gerne ihren
Dienst erfiillen.” Die Erfahrung zeigt, wie wichtig es ist, den Beschéftigten zu verdeutlichen,
dass Minusstunden nicht bedeuten, immer einspringen zu miissen — das Ausfallmanage-
ment ist unabhingig von den Arbeitszeitkonten geregelt.

Weitere Informationen unter:


https://www.cbt-gmbh.de/
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Personliche Zeitkonten dienen dazu, Abweichungen von der vertraglichen Arbeitszeit der
Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters festzuhalten. Dies geschieht fortlaufend und grundsétzlich
ohne Abrechnungsstichtage und Auszahlungen. Zeitkontenregelungen mit Ampelprinzip
ermoglichen es, Zeitguthaben und -minus besser zu steuern. Jeder Betrieb legt fest, wie die
Konten gestaltet sind und in welchen Bereichen von Plus- und Minusstunden die Phasen ,,griin®,
»gelb“ oder ,rot” sind. Diese Ampelphasen zeigen an, wann die Fiihrungskrifte fir die Riicksteu-
erung der Zeitsalden in Richtung Null verantwortlich sind. Ampelregelungen sollten es zulassen,
dass der Zeitsaldo des personlichen Zeitkontos auch ins Minus geplant werden kann. So kénnen
in Phasen geringerer Auslastung ,,Puffer” fiir Phasen mit hoher Auslastung geplant werden.

Stimmen aus der Belegschaft

CBT-Caritas-Betriebsfiihrungs- und Tragergesellschaft mbH

Gabriela Niejadlik ist leitende Pflegefachkraft im Wohnhaus Peter
Landwehr der CBT und seit 1988 im Betrieb. Als Mutter eines kleinen
Sohnes begann sie die Altenpflegeausbildung. Ihr zweites Kind
bekam sie wihrend ihrer Anstellung bei der CBT. Dort machte sie als
Mutter von zwei Kindern auch eine Weiterbildung in Gerontopsych-

iatrie und die Weiterbildung zur leitenden Pflegefachkraft. ,Ich war _
in dieser Zeit bereits alleinerziehend und hatte rein aus finanziellen 4 = ‘
Aspekten gar nicht die Mdglichkeit, in Teilzeit zu arbeiten. Daher war ¢ 2o N ejadlik

fiir mich die Unterstiitzung durch meine Vorgesetzten immer

entscheidend®, sagt Niejadlik. ,Man ist hier nicht so starr, Arbeitszeitmodelle werden person-
lich zugeschnitten. Ich konnte meine Arbeitszeiten fest planen. Natiirlich wire es aber ohne
einen Hortplatz nicht gegangen® Als hilfreich erlebte sie immer wieder die Moglichkeiten,
sich weiterzuentwickeln, ohne dass Druck ausgeiibt wurde. ,Ich konnte meine erste Lei-
tungsposition kommissarisch ibernehmen, um zu sehen, ob das tiberhaupt machbar ist. Es
wire keine Schande gewesen zu sagen, dass es nicht funktioniert. Und auch spéter habe ich
immer wieder die Moglichkeit bekommen, etwas auszuprobieren. Dartiber bin ich heute
froh. Nicht jeder Arbeitgeber ermoglicht diese Balance zwischen Beruf und Familie - auch
deshalb bin ich schon seit Jahren hier”, unterstreicht Niejadlik.
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Fihrungskrifte, die in Teilzeit arbeiten, sind wichtige Vorbilder. Gerade in einer Branche mit
iberwiegendem Frauenanteil gehort die Notwendigkeit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
zur Lebensrealitit. Daher gilt es, Modelle zu definieren, bei denen Teilzeitarbeit und Fiihrungs-
aufgabe kein Widerspruch mehr sind. Dazu gehoren Job-Sharing-Modelle und qualifizierte
Vertretungsregelungen.

TIPP: Die Fiihrungskrafte starken

Wie Fiihrungskrifte mit Beruf und Familie umgehen, entscheidet oft dariiber, wie das gesamte
Team das Klima im Betrieb wahrnimmt. Nehmen Sie daher Fragen der familienfreundlichen
Personalpolitik als integralen Bestandteil des Mitarbeitergesprachs oder von Team-Meetings auf.
Schulen und unterstiitzen Sie IThre Fihrungskrifte, damit sie in der Lage sind, das Thema ,Beruf
und Familie“ adidquat und professionell in Gespriachen mit Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
anzusprechen. Es ist wichtig, dabei Unsicherheiten oder Zweifel der Fiihrungskréfte ernst zu
nehmen und auszurdumen, damit sie die Umsetzung der familienbewussten Personalpolitik
selbst vorantreiben konnen.

Fragenan...

Sabine Eichhorn-Krdmer, stellvertretende Vorsitzende der
Bundesarbeitsgemeinschaft der Mitarbeitervertretungen
(BAG-MAV)

Wie gut ist die Altenpflege bereits beim Thema ,familienbewusste

Arbeitszeitgestaltung” aufgestellt?

Sabine Eichhorn-Kramer

Eichhorn-Krdmer: Es ist ein wichtiges Thema und im Bewusstsein der
allermeisten Pflegeeinrichtungen und -dienste bereits angekommen.
Bei der praktischen Umsetzung ist allerdings noch einiges zu tun. Am problematischsten ist
nach meiner Wahrnehmung, dass viele Uberstunden entstehen und Beschiftigte zu hiufig aus
dem ,Frei“ gerufen werden. Hier sind die Dienstplanverantwortlichen, aber auch die
Mitarbeitervertretungen gefragt.

Was ist fiir Sie das Wichtigste bei einer familienbewussten Arbeitszeitgestaltung in der stationi-
ren und ambulanten Pflege?

Eichhorn-Krdmer: Man muss den Spagat zwischen der betrieblich geforderten Flexibilitdt und
der von Beschiftigten gewiinschten Planbarkeit bewéltigen. Mitarbeitervertretungen berichten
von positiven Beispielen. Aber ,familienfreundlich® ist nicht fiir alle das Gleiche. Zentral scheint
mir eine verlassliche Dienstplangestaltung, sodass Beschéftigte planen kénnen, wann frei ist
und wann nicht. Wichtig ist auch, dass der Ruf aus dem ,,Frei“ die absolute Ausnahme bleibt.
Dienstplanverantwortliche haben meist auch Verstindnis fiir die Bedirfnisse der Kolleginnen



Seite 19 Kapitel II. A Inhalt < zuriick weiter >

und Kollegen. Die notigen Instrumente, wie Rufbereitschaft und Springer-Lésungen, kosten
allerdings Geld, daran scheitert es oft. Aber es ist eine lohnende Investition! Wichtig ist auch,
dem Problem der vielen Uberstunden zu begegnen. Meistens werden die Uberstunden ausge-
zahlt statt in freier Zeit vergolten - familienfreundlich ist das nicht unbedingt.

Wo kénnen Mitarbeitervertretungen familienbewusste Arbeitszeitgestaltung unterstiitzen?
Eichhorn-Krdmer: Sie konnen tber die Mitbestimmung bei der Dienstplangestaltung Bedarfe der
Beschiftigten aufgreifen und entsprechend einwirken. Wichtig ist dabei, dass beide, Dienstplan-
verantwortliche wie Mitarbeitervertretungen, geschult sind, z.B. in Grundlagen der Dienstplan-
gestaltung oder im Hinblick auf familienfreundliche Mafinahmen und deren Implementierung.
Die BAG-MAV bietet deshalb in Kooperation mit dem Verband Katholischer Altenhilfe in
Deutschland e.V. genau dazu regionale Fachtagungen an.

Wo sehen Sie gute Ansitze fiir die Zukunft?

Eichhorn-Krdmer: Das Thema ist in den Medien prisent, es gibt immer mehr Netzwerke und
Schulungen. Das bestéirkt Mitarbeitervertretungen und Dienstplanverantwortliche, den Dialog
zu suchen. Eine lebensphasenorientierte Personalpolitik wird in den Einrichtungen immer
wichtiger. Im Wettbewerb um gute Fachkrifte konnte diese ausschlaggebend sein! Hier geben
auch gesetzliche Grundlagen viel her. Die Arbeitsvertragsrichtlinien des Deutschen Caritas-
verbandes z.B. greifen Themen wie Langzeitarbeitskonten und Sabbaticals auf. Es hilft also, die
vorhandenen Moglichkeiten auszuschopfen, aber natiirlich auch weiter an den politischen
Rahmenbedingungen und der Verbesserung der Refinanzierung zu arbeiten.

Weitere Informationen unter:



http://www.vkad.de/angebote/veranstaltungen/fachtagungen/arbeitszeit-familienfreundlich-gestalten
http://www.vkad.de/angebote/veranstaltungen/fachtagungen/arbeitszeit-familienfreundlich-gestalten
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Verlassliche und gute Kinderbetreuung wihrend der Arbeitszeiten ist fiir Eltern entscheidend,
wenn Vereinbarkeit von Beruf und Familie funktionieren soll. Gerade im Schichtsystem lassen
sich Betreuungs- und Arbeitszeiten aber nicht immer optimal aufeinander abstimmen. Die
Organisation der Kinderbetreuung wird zur Herausforderung, wenn sich Arbeitszeiten kurzfris-
tig andern und dann keine Betreuung zur Verfiigung steht.

Betriebliche Angebote kénnen in diesen Fillen Engpésse Giberbriicken. Sollte ein eigener
Betriebskindergarten nicht realisierbar sein, so bieten sich fiir ambulante und stationire Dienste
eine Reihe weiterer Moglichkeiten fiir die Gestaltung der betrieblichen Kinderbetreuung. Im
Folgenden skizzieren wir einige Angebote betrieblich unterstiitzter Kinderbetreuung:

Kinderbetreuungszuschuss,

Belegplitze in bestehenden Betreuungseinrichtungen,
Kinderbetreuung im Verbund,

Notfall- und Randzeitenbetreuung,

Ferienbetreuung,

Betriebliche Kinderbetreuung.

Fragenan...

Christoph Becker, Vorstand Caritasverband fiir den
Kreis Olpe e.V.

Wie viele Einrichtungen in der Altenhilfe kennen Sie, die ihre Beschif-
tigten bei der Kinderbetreuung unterstiitzen und wie ,weit“ sind diese

bei dem Thema?
Christoph Becker Becker: Ich kenne vor allem Einrichtungen, die Zugestindnisse machen,
wenn es um akute Mitarbeitersuche geht. Angebote zur Kinderbetreuung
werden weniger als Ansatz gesehen, um sich als Arbeitgeber gezielt attraktiv zu machen, sondern
nur als notwendiges Ubel. Viele sehen zwar einen Nachholbedarf, aber es fehlt der strategische

Ansatz.
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Der Caritasverband Olpe e.V. folgt einem strategischen Ansatz. Wie kann dieser also aussehen?
Becker: Es sollte klare Grundsétze und Ziele in der Personalpolitik geben. Bei uns ist festgeschrie-
ben, dass alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in fachlichen, persénlichen und religiosen
Bereichen gefordert werden. Wir sagen zu, dass wir nach Méglichkeiten suchen, die es erleich-
tern, Beruf und Familie in Einklang zu bringen. Damit machen wir klar, dass wir Vereinbarkeit
ernst nehmen und bereit sind, individuelle Losungen zu suchen. Unsere Grundsétze und Leit-
linien kommunizieren wir sichtbar auf Mousepads oder Plakaten in Riumen der Einrichtung.
Im Mitarbeitermagazin stellen wir gute Beispiele vor und informieren tber alle Leistungen. Wir
stehen zu unserem Angebot und das kommunizieren wir auch so, z.B. in Mitarbeitergesprichen.
Auch diese folgen einem strukturierten Verfahren, in dem die Frage nach der aktuellen Situation
bei der Vereinbarkeit gestellt wird. Die Beschiftigten bekommen die Gelegenheit, ihre Bedarfe
anzusprechen. Dazu motivieren wir ausdriicklich. Wir wollen eine Erwartungshaltung schaffen.
Wenn die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wissen, dass der Arbeitgeber sie im Fall des Falles
unterstiitzt, sinkt die Hemmschwelle, nach Hilfe zu fragen. ,Standard“ ist unsere familien-
freundliche Ausrichtung, individuell sind unsere Losungen.

Was macht so ein Vorgehen fiir Arbeitgeber manchmal schwer?

Becker: Viele Pflegebetriebe haben keine Klarheit dariiber, was sie {iberhaupt zu leisten bereit
sind, und zum Teil auch wenig Uberblick iiber die Bedarfe. Man muss das Thema zum Thema
machen und dann Farbe bekennen. Das funktioniert iiber Befragungen oder gezielte Gespriche.
Einige sammeln praktische Erfahrungen tiber ,Learning by Doing*. Sie probieren auch mal etwas
Unkonventionelles aus. Dazu braucht es Mut, aber auch Phantasie und Experimentierfreude.
Daran mangelt es noch in den Koépfen. Aber erst so erkennen Arbeitgeber und Beschiftigte
gemeinsam, was moglich ist und wo Grenzen liegen. Dann kann man nicht einfach sagen:

»Es geht nicht”, sondern weif stattdessen, was geht und wie.

Was ist auBerdem wichtig?

Becker: Als wichtige Instrumente sehe ich die Beteiligung aller Beschiftigten, denn sie sind die
Experten. Zudem kénnen Einrichtungen einfacher gute Angebote machen, wenn sie sich mit
anderen Unternehmen zusammenschlieffen. Die Angebote werden zukinftig immer feingliedri-
ger und dezentraler. Das konnen kleinere und mittlere Unternehmen nur im Verbund schaffen.
Querverbindungen und Kontakte sorgen auch fiir neue Impulse und Anregungen.

Weitere Informationen unter: sowie zu Mitarbeiterbefragungen unter:

Dienstgeber konnen ihre Beschiftigten mit einem Kinderbetreuungszuschuss (§ 3 Nr. 33 EStG,
§ 1 Arbeitsentgeltverordnung) bei selbst organisierten Betreuungslésungen unterstiitzen. Dies
kann z.B. die Tagespflege auflerhalb des elterlichen Haushaltes oder der Besuch einer Kinder-
tagesstitte sein. Arbeitgeberleistungen, die zur Unterkunft, Verpflegung und Betreuung von
nicht schulpflichtigen Kindern gewéhrt werden, sind unabhéngig von der Héhe steuer- und
sozialversicherungsfrei, wenn der Zuschuss zusétzlich zum reguldren Arbeitslohn gezahlt wird.


http://www.caritas-olpe.de/
http://www.vkad.de/angebote/serviceangebote/befragungsinstrumente/
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Unterstiitzung in allen Lebenslagen - Das Familienbudget

Diakonisches Sozialzentrum Rehau der Rummelsberger Dienste

Die Rummelsberger Dienste fiir
Menschen im Alter gemeinniitzige
GmbH bietet mit dem tariflich
vereinbarten ,,Familienbudget” eine
finanzielle Hilfe fiir ihre 1100
Beschiftigten. Unterstiitzt wird vor
allem Kinderbetreuung: Kitagebiihren,
Nachhilfeangebote, Musikstunden
oder der Besuch eines Kinderferienla-
gers. Je nach Bedarf beantragen die
Beschiftigten bei der Mitarbeiter-
vertretung eine finanzielle Unterstiit-

Peter Kraus und Team

zung, die sie dann zusétzlich zum

Gehalt erhalten. Uber die Vergabe entscheidet die Mitarbeitervertretung nach einem
Kriterienkatalog. Die Hohe des zur Verfiigung stehenden Budgets entspricht einem Prozent
der gesamten Jahresbruttosumme aller Beschiftigten. Nicht abgerufene Gelder werden auf
das néchste Jahr tibertragen.

Im Diakonischen Sozialzentrum Rehau ist das Familienbudget seit 2007 ein festes Angebot
flir eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie, das von nahezu allen in der Beleg-
schaft genutzt wird. ,Zu Beginn wollten die Beschiftigten das Familienbudget kaum nutzen.
Sie hatten Angst, Kollegen, die das Geld nétiger haben, etwas wegzunehmen®, berichtet Peter
Kraus, Leiter des Sozialzentrums. ,,Diese anfinglichen Hemmungen haben wir durch eine
regelmifiige Kommunikation in Besprechungen, im Intranet oder in der Broschiire Rum-
melsberger Plus’ abgebaut. Wir vermitteln dem Personal, dass jede bzw. jeder einen An-
spruch auf das Familienbudget hat und keiner ein schlechtes Gewissen zu haben braucht*, so
Kraus weiter. Das Familienbudget ist ein Grund dafiir, dass das Sozialzentrum seit 2008 zum
vierten Mal in Folge als bester Arbeitgeber im deutschen Gesundheits- und Sozialwesen
ausgezeichnet wurde. ,Dass wir ein gutes Angebot fiir die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie bieten, merken wir an der geduflerten Zufriedenheit der Beschiftigten und daran,
dass wir fast keine Fluktuation haben®, sagt Kraus.

Weitere Informationen unter:


http://www.altenhilfe-rummelsberg.de/index.php
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Belegplitze in bestehenden Betreuungseinrichtungen zu ,mieten®, ist eine Moglichkeit fiir
Dienstgeber, ihr Personal dauerhaft mit Betreuungslésungen zu unterstiitzen, ohne eine eigene
Einrichtung zu griinden. Dabei vereinbaren Arbeitgeber und Betreuungseinrichtung je nach
Bedarf, in welchem Umfang finanzielle Leistungen erbracht werden und wie viele Plitze den
Kindern der Beschiftigten vorbehalten bleiben miissen.

Einige Kinderbetreuungsangebote mdgen sich allein im eigenen Betrieb nicht lohnen - im
Verbund allerdings schon. Mit Kooperationen kénnen kleine Einrichtungen und Dienste an
bestehende Infrastrukturen und vorhandenes Know-how ankniipfen und Ressourcen sparen.
Gibt es andere Betriebe in Ihrer Nihe, die einen dhnlichen Bedarf an Betreuungsangeboten
haben? Kénnen Sie mit den anderen Unternehmen gemeinsam Lésungen entwickeln? Dazu
empfiehlt es sich, mit kommunalen, kirchlichen oder privaten Anbietern von Kinderbetreuung,
Dienstleistern oder dem Jugendamt vor Ort direkt in Kontakt zu treten. Die Angebote reichen
von der reguldren Betreuung durch eine Tagesmutter in der Ndhe des Arbeitsortes bis hin zur
Notfallbetreuung durch Dienstleister.

TIPP: Zur Kommunikation Ihrer Angebote aktuelle Anldsse nutzen

Oft klafft das tatsdchliche Angebot an familienfreundlichen Maffnahmen mit der Wahrneh-
mung desselben auseinander - schlicht, weil es bei den Beschiftigten nicht bekannt ist.
Schopfen Sie den Wert Ihrer Angebote aus, indem Sie sie immer wieder kommunizieren. Das ist
besonders wirksam, wenn Sie aktuelle Anldsse dazu nutzen. An Tagen der offenen Tiir, bei
Betriebsversammlungen, Familienfesten oder zur Ferienzeit - stellen Sie das Angebot dar und
erlautern Sie dies anhand von praktischen Beispielen aus dem direkten Umfeld.

Fiir Situationen, in denen die regulire Kinderbetreuung ausfillt oder Arbeitszeiten zu tiber-
briicken sind, kdnnen Dienstgeber Angebote fiir ihr Personal vorhalten. Durch eine Kooperation
mit Dienstleistern oder anderen Akteuren aus dem Netzwerk der ortlichen Kinderbetreuung
bieten sie z.B. kurzfristigen Kontakt zu Betreuungspersonen. Auch die Einrichtung eines
Eltern-Kind-Zimmers im eigenen Unternehmen, in dem unter Umstianden Schulkinder des
Personals ihre Hausaufgaben machen kénnen, kann eine grofie Entlastung sein, wenn Dienstzei-
ten Uiberbriickt werden miissen.
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Die Betreuung der Kinder in den Schulferien hat einen Vorteil: Ferien kommen nie unerwartet
und alle Eltern sind gleichermaflen damit konfrontiert. Die Organisation der Betreuung ist also
langfristig planbar. Ein Programm zur Betreuung in dieser Zeit kann sowohl die Eltern als auch
das ganze Team entscheidend entlasten. Auch in diesem Fall gilt: Dienstgeber miissen kein
eigenes Programm organisieren. Sie kénnen sich Partner mit ins Boot holen. Als Anbieter von
Ferienbetreuung dienen Sportvereine, die Stadtverwaltung oder auch kirchliche Trager oft als
erste Ansprechpartner.

TigeR, KuKiTapf und Ferien — Das Betreuungskonzept fiir alle Fille

Bruderhaus Diakonie in Reutlingen

Das Angebot der Bruderhaus Diakonie besteht aus drei Bausteinen,
die allen Angestellten zur Verfiigung stehen. ,,Ein Betreuungsangebot
fiir 26 Altenhilfeeinrichtungen in 15 Landkreisen zu organisieren, ist
eine besondere Aufgabe® sagt Dorothee Schad, Leiterin der Personal-
entwicklung der Bruderhaus Diakonie. Drei Viertel der Beschiftigten
haben Kinder und bei fast 30 Prozent sind die Kinder jiinger als

zwolf Jahre, so Schad weiter.
Dorothee Scha&
Die TigeR-Gruppen - verlasslich und flexibel

Die arbeitsplatznahe Tagesbetreuung in geeigneten Rdumen (TigeR) organisiert die Bruder-
haus Diakonie in Kooperation mit dem lokalen Tagesmutterverein und anderen Unterneh-
men. Die Bruderhaus Diakonie stellt die Rdume, in denen Tagesmiitter zwischen 7 und 17
Uhr bis zu neun Kindern im Alter bis zu drei Jahre ganztigig betreuen. Zudem werden drei
Teilzeitplatze bereitgehalten. Die Kommune tibernimmt die Miet- und Nebenkosten und
fordert die Betreuung monatlich mit zusétzlichen 120 Euro pro Platz. Der Elternbeitrag
belduft sich auf einen Stundensatz von 5,50 Euro. Fir eine grofiere zeitliche Flexibilitét
zahlen die kooperierenden Unternehmen zusammen monatlich eine Bereitschaftspauschale
von 200 Euro. Diese garantiert Eltern und Arbeitgebern, dass die Betreuung im Bedarfsfall an
drei Tagen pro Woche bereits um 6 Uhr morgens beginnt und erst um 20 Uhr endet.

Zuschuss zur Kinderbetreuung - dezentral und einfach

An landlich gepréigten Standorten, an denen der Aufbau einer TigeR-Gruppe nicht moéglich
ist, erhalten Eltern steuerfrei einen Kinderbetreuungszuschuss. Dazu stellen die Eltern
lediglich einen Antrag bei ihrem Arbeitgeber. Der Umfang des Zuschusses orientiert sich an
dem Stundenumfang, den die Frauen und Manner in ihrer Einrichtung arbeiten. Er macht
bei einer Vollzeitstelle die Halfte der ortsiiblichen Betreuungskosten aus.



Seite 25 Kapitel III. A Inhalt < zuriick weiter >

Die KuKiTapf - kurzfristig und giinstig

Wenn aus beruflichen oder privaten Griinden eine Notfallbetreuung nétig ist, greifen
Arbeitgeber sowie Arbeitnehmer/-innen auf das Angebot der kurzfristigen Kindertages-
pflege (KuKi-Tapf) zurtick. Die Bruderhaus Diakonie bietet mit anderen Unternehmen im
Landkreis zwolf Notfallplitze bei Tagesmiittern an, von denen sie die Bereitschaftspauschale
von 1,5 Plitzen finanziert. Die Beschiftigten kdnnen sich im Bedarfsfall aussuchen, zu
welcher Tagesmutter aus dem Kooperationsverbund sie ihr Kind bringen. Die KuKiTapf ist
ein ,.Back Up-System*” Eltern kénnen fiir 5,50 Euro pro Stunde an 24 Stunden und sieben
Tagen die Woche ihr Kind kurzfristig betreuen lassen. Wer aus dienstlichen Griinden eine
KuKiTapf in Anspruch nimmt, bekommt die Kosten vollstindig vom Arbeitgeber erstattet.

Ferienbetreuung - kooperativ und inklusiv

Vervollstindigt werden TigeR und KuKiTapf im Landkreis Reutlingen durch eine zwei-
wochige Kinderferienbetreuung im Sommer. Hier bucht die Bruderhaus Diakonie fiir die
Kinder der eigenen Beschiftigten jahrlich flexibel bis zu 20 Platze. Das Angebot legt einen
hohen Wert auf die Betreuungsqualitit und bemiiht sich um eine inklusive Betreuung von
Kindern mit Behinderung und Kindern mit Migrationshintergrund.

Weitere Informationen unter:

Ein betriebseigenes Betreuungsangebot gibt Unternehmen einen grofen Spielraum, wenn es
darum geht, die Rahmenbedingungen dem Betreuungsbedarf ihrer Beschiftigten anzupassen.
Fiir alle Altersgruppen kénnen unternehmensintern organisierte Angebote vorhandene
Betreuungsliicken schliefRen. Fiir Einrichtungen und Dienste bieten sich im Wesentlichen zwei
Moéglichkeiten:

Die Kindertagespflege ist eine Betreuungsform, die meist im familiennahen Umfeld stattfindet.
Arbeitgeber konnen ihre Beschiftigten mit einer Zusammenstellung aktueller Informationen
uber Tagespflegeangebote vor Ort unterstiitzen, wenn individuelle Losungen gefunden werden
sollen. Bei der Zusammenstellung dieser Informationen helfen lokale Anbieter von Kinderta-
gespflege und andere Beratungsservices. Weiterhin besteht die Moglichkeit, einzelne Belegplit-
ze bei Tageseltern anzumieten oder eine Tages-
pflege im Unternehmen einzurichten und hierfiir
eine bzw. mehrere Tagesmiitter oder -viter zu
beschiftigen.

Eine betriebseigene Kindertagesstitte lohnt sich ab
einer bestimmten Anzahl von Kindern -
mindestens zehn bei dauerhafter Betreuung. Auch
hier sollten Sie priifen, ob eine Kooperation mit
anderen Unternehmen im Umbkreis hilfreich ist.
Eine besondere Form ist eine Kindertagesstitte

direkt in einer Pflegeeinrichtung.


http://www.bruderhausdiakonie.de/
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Kindertagesstitte und Pflegeheim unter einem Dach

Joachim-Neander-Haus, Diisseldorf-Benrath

»Mut zu Kindern“...

...ist das Motto des Joachim-Neander-Hauses, das bei der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie besonders aktiv ist. In der seit 1993
betriebenen Kita ,,Regenbogengruppe” werden 20 Kinder im Alter
von drei bis sechs Jahren, von Montag bis Freitag in der Zeit von 7 bis
18 Uhr betreut. Kinder von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern der
Diakonie Diisseldorf bekommen bevorzugt einen Platz.

Andreas Maus

Die Eltern - auch immer mehr Viter - kommen morgens mit ihren
Kindern und gehen im Anschluss zur Arbeit. Die Arbeitszeiten in den Einrichtungen werden
mit verschiedenen Schichtmodellen an die Offnungszeiten der Kita angepasst. Im Notfall

konnen die Eltern die Kinder frither bringen oder spiter abholen - die Betreuung ist hier
flexibel. Die Kosten teilen sich die Stadt Diisseldorf und die Eltern. Die Diakonie stellt die
Riume und die Ausstattung.

Die Besonderheit der ,,Regenbogengruppe” ist
die Zeit, die die Kinder mit den Bewohnern
des Joachim-Neander-Hauses verbringen:
Jung und Alt sind beim gemeinsamen
Kochen, Backen, Essen, Musizieren, beim
Instrumentenbauen mit der Handwerker-
gruppe, im Internet-Café oder im Garten
taglich zusammen. ,Wir mochten als Beispiel
dienen und zum Nachmachen inspirieren®,
ermutigt Andreas Maus, Leiter des Joachim-
Neander-Hauses. Die Hausbewohner gehen

mit den Kindern auch auf den Spielplatz,
lesen ihnen vor oder veranstalten zusammen
Kinderfeste. Die Kinder lernen hier schon sehr frith den Umgang mit adlteren Menschen.
Weitere Informationen unter:


http://www.diakonie-duesseldorf.de
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Berufsriickkehrerinnen und junge Miitter, die aus familidren Griinden langer aus dem Beruf
ausgestiegen sind oder ihre Ausbildung nicht abschlieffen konnten, gehéren in Deutschland zu
den schlummernden Potenzialen auf dem Arbeitsmarkt. Viele Personalverantwortliche haben
diese Frauen aber als potenzielle Mitarbeiterinnen nicht im Fokus. Dabei verfiigen viele von
ihnen tiber Kompetenzen und Fihigkeiten, die sie fiir die Pflege befihigen. Wer als Arbeitgeber
diese Zielgruppe mit passenden Qualifizierungs- und Wiedereinstiegsangeboten anspricht,
erschliefdt wichtiges Fachkriftepotenzial.

Damit dieses Potenzial aber gar nicht erst abhandenkommt, ist die gemeinsame Planung des
Wiedereinstiegs vor dem Ausstieg wichtig, d.h., bevor werdende Eltern in Elternzeit gehen. Mit
entsprechenden Mafnahmen kénnen Dienstgeber diese gut ausgebildeten und versierten
Fachkrifte, die auf dem Arbeitsmarkt im Zweifel lange gesucht werden miissen, im Betrieb
halten. Planen Sie also die Riickkehr friihzeitig, um Ihre Vorstellungen und jene der Beschaftig-
ten aufeinander abzustimmen. Um das schlummernde Fachkriftepotenzial zu heben, helfen
Instrumente wie:

Planung des Aus- und Wiedereinstiegs,
Auffrischung des beruflichen Wissens und Qualifizierung,
Teilzeitausbildung.

Fragenan...

Norbert Hasel, Referatsleiter ,Qualifizierung Altenpflege“
beim Bundesamt fiir Familie und zivilgesellschaftliche
Aufgaben, verantwortlich fiir die Begleitung der Umsetzung
der Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive Altenpflege

Menschen, die nach familidrer Auszeit in den Arbeitsmarkt zuriick-

Norbert Hasel

kehren oder erstmals einsteigen, werden oft unterschitzt. Ist das in der
Pflege auch so?

Hasel: Fiir den Pflegeberuf braucht es personale, soziale und fachliche Kompetenzen, iiber die
gerade Menschen in familidrer Verantwortung oft verfligen. Menschen, die nach einer familia-
ren Auszeit in den Pflegeberuf zuriickkehren oder einsteigen, werden daher geschitzt. Das ist
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auch der Hintergrund von Projekten wie ,, 1000 neue Chancen* der Caritas oder ,SOZIALE
BERUFE*® der Diakonie. Sie laden Interessierte ein, sich online tiber Qualifizierungs- und Ein-
stiegsmoglichkeiten zu informieren. In der Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive Alten-
pflege von Bund, Lindern und Verbdnden haben die Partner konkrete Maffnahmen - u.a. zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie zur Aus- und Fortbildung - vereinbart, die von 2012
bis 2015 umgesetzt werden sollen.

Was genau leistet hier z. B. das von Ihnen installierte Beratungsteam Altenpflegeausbildung?
Hasel: Wir sind beim Bundesamt fiir Familie und zivilgesellschaftliche Aufgaben (BAFzA)
angesiedelt und beraten mit rund 30 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern in allen Regionen
Deutschlands. Wir informieren und beraten Pflegeeinrichtungen und kniipfen Netzwerke
zwischen ihnen, Altenpflegeschulen und an Altenpflege Interessierten. Dabei spielt die Verein-
barkeit von Beruf und Familie eine wichtige Rolle.

Inwieweit gelingt es Altenpflegeeinrichtungen schon, Menschen nach familidren Auszeiten zu
gewinnen?

Hasel: Es gibt in Einrichtungen viele kreative Ideen. Wer sich fiir einen Einstieg interessiert,
kommt iber Praktika oder auch den Bundesfreiwilligendienst mit Pflegebetrieben in Kontakt.
Es gibt auch viele Menschen, die tiber Aus- und Weiterbildungsmodule den Wiedereinstieg
schaffen. Nicht selten sind hier Forderprogramme wie die ,,Perspektive Wiedereinstieg” Impuls-
geber. Allerdings mangelt es betriebsintern manchmal an Kraft und Ressourcen, solche Quellen

Zu nutzen.

Was kdonnen Einrichtungen und Dienste konkret tun und wer hilft dabei?

Hasel: Viele Betriebe haben bereits Wiedereinstiegsprogramme, die in der Regel Bestandteil des
betrieblichen Riickkehrmanagements sind. Hier machen Pflegefachkréfte unter Beriicksichti-
gung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie berufsbegleitend Fort- und Weiterbildungen.
Ein Teil der Kosten lasst sich in der Regel durch die Bundesagentur fiir Arbeit finanzieren. Viele
Dienstgeber motivieren auch Altenpflegehelfer fiir eine Nachqualifizierung und er6ffnen
Moglichkeiten, mit dem beruflichen Wiedereinstieg gewiinschte Ausbildungen aufzunehmen.
Gleichzeitig setzen sie sich dafiir ein, dass Voll- und Teilzeitkrafte durch flexible Arbeitszeiten
sowie durch Anrechnungen der Qualifizierungszeiten auf die Arbeitszeit bei einer Nachqualifi-
zierung unterstiitzt werden.

Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive

Unter Federfiihrung des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend
(BMFSFJ) hat die Bundesregierung 2012 die ,,Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive
Altenpflege“ ins Leben gerufen, um die Fachkréftebasis in der Altenpflege zu sichern. Rund
30 Partner aus Bund, Lindern und Verbianden, wie z.B. die Caritas und die Diakonie, haben
sich in diesem bundesweiten Ausbildungspakt mit einer dreijahrigen Laufzeit bis Ende
2015 zusammengeschlossen, um durch vielzdhlige, konkrete Zielvereinbarungen die
Attraktivitiat des Ausbildungs- und Berufsfeldes Altenpflege zu erh6hen. Das BMFSF]J hat
im Rahmen dessen zugesagt, eine bundesweite Informations- und Beratungsstelle fiir
Pflegeeinrichtungen und Altenpflegeschulen einzurichten und ein bundesweites Online-
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Informationsportal zur Altenpflegeausbildung aufzubauen. Das Informationsportal

ist am 13.12.2012 online gegangen und bietet umfangreiche
Informationen rund um das Thema , Altenpflegeausbildung” Gleichzeitig hat das rund
30-kopfige ,Beratungsteam Altenpflegeausbildung” des BAFzA bundesweit seine Arbeit
aufgenommen. Die Kontaktdaten der Berater bzw. Beraterinnen in [hrer Nihe sind ebenfalls
unter zu finden.

Elternzeiten kommen in aller Regel nicht unerwartet. Fiir einen gelungenen Wiedereinstieg ist
bereits vor der Familienphase eine sorgfiltig geplante Organisation und Kommunikation aus
vier Bausteinen wichtig:

In Gesprachen zur Planung des Ausstiegs vor Beginn der Elternzeit sollten Dienstgeber und
Mitarbeiterin oder Mitarbeiter gemeinsam die Dauer des Ausstiegs sowie besondere Wiinsche
im Hinblick auf die Arbeitsgestaltung wahrend der Elternzeit abstimmen. So schaffen beide
Seiten Planungssicherheit und Perspektiven.

Durch regelmiRigen Kontakt wihrend der Elternzeiten (z. B. mit Hilfe von Informationen
durch Mitarbeiterzeitungen, Newsletter, regelméfige Treffen auf Betriebsversammlungen,
Feiern u. v. m.) vermitteln Dienstgeber Miittern und Vitern in Elternzeit das aktuelle Gesche-
hen im Unternehmen. Vertretungsregelungen und Weiterbildung binden Eltern an den Betrieb
und erhalten Fachkompetenz.

Rechtzeitig zur Vorbereitung des Wiedereinstiegs sollten die gegenseitigen Wiinsche und
Rahmenbedingungen fiir den beruflichen Wiedereinstieg abgestimmt werden. In Gesprichen
einige Monate vor Ende der Elternzeit und kurz vor dem tatsichlichen Einstieg konnen Eltern
und Dienstgeber den Rahmen fiir die Stundenzahl und Bedarfe fiir die Kinderbetreuung
abgleichen. Eine schrittweise Erhéhung der Arbeitszeit hilft Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern, schneller in den Beruf zuriickzukehren.

Mentoring- oder Patenprogramme unterstiitzen fiir eine gewisse Zeit bei der systematischen
Einarbeitung. Kolleginnen und Kollegen, die eine Mentorenfunktion ibernehmen, halten den
Kontakt zu Eltern wihrend der Elternzeit und erkliaren ihnen nach der Riickkehr neue Abldufe
oder Strukturen und informieren sie iber weitere betriebsinterne Neuerungen.

Perspektive Wiedereinstieg

Mit dem Programm werden Triger dabei unterstiitzt, Frauen und Minnern nach einer
familienbedingten Erwerbsunterbrechung den Wiedereinstieg in das Berufsleben zu
erleichtern. Ziel dieser Programmphase ist es, die Unterstiitzung durch (Ehe-)Partner bzw.
-partnerinnen, Arbeitgeber, Arbeitsagenturen und haushaltsnahe Dienstleister so zu aktivie-
ren, dass der Wiedereinstieg in eine qualifikationsaddquate und vollzeitnahe Tatigkeit auch
nach mehreren Jahren familienbedingter Erwerbsunterbrechung nachhaltig gelingt.

Weitere Informationen unter:
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TIPP: Den personlichen Dialog suchen

Gerade im Hinblick auf Losungen zum Wiedereinstieg, aber auch z.B. bei Fragen nach der
Arbeitszeitgestaltung sind persdnliche Gespriche unverzichtbar. Je besser Sie die Bedarfslage
Ihrer Beschiftigten kennen, desto eher konnen Sie individuelle Losungen finden. Im Rahmen
von Zielvereinbarungsgesprichen sollte die Vereinbarkeit von Beruf und Familie fester Bestand-
teil sein. Dabei sollten Sie stets die nétige Diskretion wahren.

Fir die Férderung von Wissensauffrischung und zur Qualifizierung von Quereinsteigerinnen
und Quereinsteigern bietet die Weiterbildungslandschaft verschiedene Méglichkeiten, die
Arbeitgeber modifiziert einsetzen kénnen:

Mit dem Gesetz zur Stirkung der beruflichen Aus- und Weiterbildung in der Altenpflege hat
der Bund eine weitere Verpflichtung aus der Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive
Altenpflege umgesetzt. Umschulungen zur Altenpflegerin bzw. zum Altenpfleger, die zwischen
dem 1. April 2013 und 31. Méirz 2016 beginnen, konnen wieder komplett, d.h., dreijahrig durch
die Arbeitsagenturen bzw. die Jobcenter geférdert werden.

Das Forderprogramm WeGebAU - ,Weiterbildung Geringqualifizierter und beschiftigter élterer
Arbeitnehmer in Unternehmen® richtet sich an Geringqualifizierte und Beschiftigte in kleinen
und mittleren Betrieben. So konnen z.B. Pflegehelferinnen und Pflegehelfer tiber vier Jahre
berufsbegleitend zum Altenpfleger weitergebildet werden. Die Agentur fir Arbeit fordert
Personen, die von ihren Arbeitgebern fiir die Dauer einer Qualifizierung unter Fortzahlung
des Arbeitsentgelts freigestellt werden. Unter bestimmten Voraussetzungen kann dem Dienst-
geber ein Arbeitsentgeltzuschuss gewihrt werden. Das Programm lauft bis Méarz 2016. Eine
forderfahige Weiterbildung zum Altenpfleger kann noch zum 31. Mirz 2016 begonnen werden.
Fiir weitere Informationen oder eine individuelle Beratung steht Ihnen der Arbeitgeber-
Service der Agentur fiir Arbeit unter der Nummer 0800 4 5555 20 zur Verfiigung.

Manche Einrichtungen bieten fiir Wiedereinsteigerinnen und Wiedereinsteiger spezifische
Auffrischungskurse zu inhaltlichen und praktischen Neuerungen in der Altenhilfe an. In diesen
Kursen wird z.B. Wissen zu Dokumentationssystemen, rechtlichen Fragen und Experten-
standards aktualisiert. Einrichtungen kénnen in solchen Kursen interne Neuerungen bei
Prozessen und Arbeitstechniken vermitteln. Diese lassen sich unterstiitzend auch durch die
sukzessive Einbindung der Riickkehrerinnen und Riickkehrer in kleine Projekte oder die
Ubernahme iiberschaubarer Aufgaben erliutern.

Mit Hilfe digitaler Medien konnen beim E-Learning viele thematische Fachfortbildungen, z.B.
zu neuen Therapie- oder modernen Fiihrungsmethoden, durchgefiihrt werden. In kleine
Module aufgeteilt, konnen zudem umfangreiche Expertenstandards vermittelt werden.
Manche Tréiger nutzen ihr Intranet, um hauseigene Qualititsmanagement-Unterlagen etc.
zum Nachlesen zur Verfiigung zu stellen. Die Lernzeiten kénnen flexibel an den beruflichen
wie privaten Tages- oder Wochenablauf angepasst werden. Blended Learning bietet einen Mix
aus E-Learning-Sitzungen zu Hause, wo vor allem die theoretischen Hintergriinde gelernt
werden, und aus praxisorientierten Prasenzveranstaltungen in einer Einrichtung, wo das
Wissen praktisch umgesetzt wird.
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Fernkurs Familienhelferinnen und Familienhelfer

Caritasverband fir den Neckar-Odenwald-Kreis e. V.

Der Caritasverband fiir den Neckar-Odenwald-Kreis e.V. (NOK)
bildet seit mehr als zehn Jahren per Fernkurs Familienhelferinnen
und -helfer fr Altersverwirrte aus und gibt so pro Jahr fast 60

Frauen und Ménnern in bzw. nach Familienphasen die Moglichkeit
zum beruflichen Wieder- oder Quereinstieg.

i ~ \ -
Anlass fiir den Kurs war der Bedarf nach Menschen, die in Teilzeit ‘I JI _

mit demenzkranken Menschen arbeiten. Die Arbeitszeiten werden Meinrad Edinger
nach dem Bedarf der Demenzkranken und den familidren Moglich-

keiten der Kursteilnehmerinnen und Kursteilnehmer abgestimmt. Durch die flexiblen
Lernzeiten bietet der Kurs Qualifizierung neben und vor allem nach der Familienphase. Die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer kommen aus dem ganzen Bundesgebiet und sind meist
zwischen 40 und 50 Jahre alt und zu 90 Prozent weiblichen Geschlechts. Im Durchschnitt
steigen diese Frauen nach 15 Jahren Familienphase in die Ausbildung ein.

Der als Fernlehrgang konzipierte Kurs dauert acht Monate, da auch die Schulferien bertick-
sichtigt werden. Alle vier bis fiinf Wochen bekommen die Teilnehmerinnen und Teilnehmer
einen Lehrbrief zugeschickt. Die theoretischen Kenntnisse werden in jeweils zweitdgigen
Schulungstagen vertieft. Zudem absolvieren die Teilnehmerinnen und Teilnehmer ein
begleitendes Praktikum von 250 Stunden. Wer schon in einer Pflegeeinrichtung titig ist,
kann dies als Praktikum anrechnen lassen. Die Ausbildung ist zertifiziert und kann tiber
WeGeBau und Bildungsgutschein der Bundesagentur fiir Arbeit geférdert werden. Dass es
einen bundesweiten Bedarf an den Ausgebildeten gibt, zeigt sich in der zu 80 Prozent
erfolgreichen Weiterbeschiftigung der Kursteil-
nehmerinnen und -teilnehmer. ,,Uns ist es
wichtig, Menschen in den Arbeitsmarkt zu
integrieren, die lange aus dem Berufsleben
ausgestiegen waren oder aber keine Ausbildung
haben. Damit kénnen wir den Bedarf an
notigen Arbeitskriaften etwas abfedern®, erklart
Meinrad Edinger, der Geschéftsfiihrer des
Caritasverbandes NOK. Die Konzeption des
Kurses erlaubt eine nahezu problemlose
Vereinbarkeit von Ausbildung und Familie. Der

Erfolg zeigt sich darin, dass seit Jahren niemand
den Lehrgang vorzeitig abgebrochen hat.
Weitere Informationen unter:


http://www.caritas-nok.de/dienstleistungen/ausbildung/familienhelfer/-in-fernkurs.html
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Wenn junge Menschen wihrend ihrer Ausbildungszeit Kinder bekommen oder bereits Eltern
sind, stehen sie vor besonderen Herausforderungen. Wie fiir andere Betriebe auch gibt es fiir
Altenhilfeeinrichtungen die Moglichkeit, in Teilzeit auszubilden, um diese Zielgruppe anzuspre-
chen. Positive Erfahrungen vieler Betriebe und Ausbildungsschulen zeigen, dass Teilzeitauszu-
bildende tiberdurchschnittlich motiviert und leistungsbereit sind. Teilzeitauszubildende brechen
ihre Ausbildung im Schnitt seltener ab und bringen in aller Regel grofde Kompetenzen im
Sozialen wie im Organisatorischen mit.

Gut vorbereitet kann die Ausbildung in Teilzeit in Threm Betrieb eine erfolgreiche Strategie im
Bemithen um junge, engagierte Fachkrifte sein. Als Arbeitgeber kdnnen Sie eine eigene Teilzeit-
ausbildung unterstiitzen, indem Sie:

Ausbildung in Teilzeit explizit ausschreiben,

Ausbildungsplidne und -inhalte so zusammenstellen, dass sie in der verkiirzten Praxiszeit in der
Einrichtung behandelt werden kénnen,

Auszubildenden die Nutzung betrieblich unterstiitzter Kinderbetreuung erméglichen,
Unterstiitzung und Lotsenfunktion bei der Ko-Finanzierung der oft auch nur anteilig
vergliteten Ausbildung leisten.

Fragenan...

Martina Werner-Ritzel, Leiterin des Geschaftsfeldes
»Berufliche Bildung“ und Geschéftsfiihrerin der Mission
Leben - Lernen gGmbH in Darmstadt

Seit 2014 bildet die Mission Leben - Lernen gGmbH in Teilzeit aus.
Warum eine Teilzeitausbildung in der Altenhilfe?

Martina Werner-Ritzel Werner-Ritzel: In der Altenhilfe und Pflege arbeiten {iberwiegend Frauen,

die zumeist aus familidren Griinden in Teilzeit arbeiten. Da liegt es auf der
Hand, dass wir auch Auszubildenden mit familidren Verpflichtungen helfen und eine Ausbildung
in Teilzeit ermdglichen. Derzeit kooperieren wir mit drei ambulanten und sieben stationidren
Betrieben aus der Altenhilfe.

Wie gestaltet sich eine Teilzeitausbildung bei Ihnen?

Werner-Ritzel: Der Unterricht fiir die zwolf Azubis ist an zwei Tagen die Woche, immer vormit-
tags. Das Arbeitszeitvolumen in den Einrichtungen ist um 30 bis maximal 50 Prozent reduziert.
Unsere Schiiler/-innen haben auch in den normalen Schulferien frei, damit in dieser Zeit die
Kinderbetreuung gesichert ist. Die Ausbildung zum staatlich anerkannten Altenpflegehelfer
dauert dann statt einem zwei Jahre.
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Wer interessiert sich dafiir auf Bewerberseite?

Werner-Ritzel: Im Wesentlichen sind es alleinerziehende Miitter in der Erst- oder Zweitausbil-
dung. Uber 70 Prozent werden durch einen Bildungsgutschein geférdert. Einige waren zuvor als
Helferinnen in einer Einrichtung tétig und wollen sich nachqualifizieren. In diesen Fillen haben
die Azubis auch die notige Unterstiitzung durch den Arbeitgeber.

Welche Vorteile bietet die Teilzeitausbildung?

Werner-Ritzel: Arbeitgeber tun etwas gegen den Fachkrifteengpass in der eigenen Einrichtung
und sie bekommen qualifizierte Fachkrafte. Die Auszubildenden sind motiviert und qualifiziert.
In der Regel schreiben die Teilzeitauszubildenden auch die besten Noten. Sie haben gelernt,
durchzuhalten und fir ihre Sache zu kimpfen.

Weitere Informationen unter:

Teilzeitausbildung: Was folgt, ist eine Stelle mit Zukunft

Caritasverband Arnsberg e. V.

Zusammen mit zwei anderen Unternehmen bildet der Caritasver-
band Arnsberg, der auch Trager der Schule ist, Frauen und Manner
zu Pflegefachkriften aus oder qualifiziert sie weiter. Derzeit sind es
zwolf Frauen zwischen 24 und 45 Jahren, die davor zumeist als
Pflegeassistentinnen tétig waren. ,Die Stimmung in der Klasse ist
gut, die Ausbildung macht Spaf3, ich bereue es nicht®, erzihlt Betina
Rickert-Werner, die die vierjahrige Ausbildung aktuell absolviert. Die

zweifache Mutter ist alleinerziehend — wie die meisten anderen

Martina Kaiser

Frauen in der Klasse auch. Der Unterricht dauert von 8 bis 13.30 Uhr,

die Praxis wird in 22,5 Stunden in den Einrichtungen vermittelt. Hier konnen die Auszubil-
denden wihlen, ob sie jeden Tag in die Einrichtung kommen oder an drei Tagen in der
Woche acht Stunden arbeiten. Die Arbeitgeber kommen den Frauen bei der Gestaltung der
Arbeitszeiten entgegen. ,Es ist eine gegenseitige Flexibilitit. Ich weif lange im Voraus, wie
meine Arbeitszeiten liegen, und habe Planungssicherheit®, berichtet Rickert-Werner. ,Fiir
viele Pflegebetriebe bedeutet die Teilzeitausbildung eine Umstellung der Organisation und
der Dienstpline. Einige lehnen dieses Ausbildungsformat deshalb ab. Sie ben6tigen mehr
Informationen und Unterstiitzung von aufien®, erklart Martina Kaiser, Leiterin der Alten-
pflegeschule, und verweist im gleichen Zug auf die Vorteile der Teilzeitausbildung: ,Die
Frauen haben eine hohe Leistungsmotivation, lernen gut und wollen viel erreichen. Am
Ende haben Sie einen Beruf mit sehr guten Zukunftsaussichten.”

Weitere Informationen unter:


http://www.mission-leben.de/
http://www.caritas-arnsberg.de/
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Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie schliefit die Versorgung von pflegebediirftigen Ange-
horigen mit ein. Noch ist dies nicht immer selbstverstindlich. Auf Grund der demografischen
Entwicklung wird die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege in den kommenden Jahren aber an
Bedeutung gewinnen.

Beschiftigte in der Altenpflege sind hier in einer besonderen Situation: Da sie Giber Fachkennt-

nisse und Erfahrungen verfiigen und pflegerisch geschult sind, werden sie in ihren Familien oft
als Erste angesprochen, wenn ein Pflegefall auftritt. Nicht selten tragen sie dann tiber Jahre eine
Doppelbelastung - Pflege im Beruf und Pflege zu Hause.

Gerade als Arbeitgeber aus dem Pflegebereich ist es deshalb wichtig, sich mit dieser Herausfor-
derung fiir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auseinanderzusetzen. Damit Beschiftige
wihrend privater Pflegephasen nicht aus dem Beruf aussteigen miissen, eignen sich fiir Sie als
Dienstgeber folgende Manahmen zur Unterstiitzung des Personals:

Arbeitszeit und -organisation flexibel gestalten,

aktiv kommunizieren und Fithrungskrifte schulen,
Infrastruktur bereitstellen, mit Betreuungsstellen und anderen Unternehmen kooperieren.

Fragenan...

Martin Volz-Neidlinger, Auditor der berufundfamilie Service
GmbH und Geschiftsfiihrer Volz-Neidlinger & Partner

Herr Volz-Neidlinger, Sie waren Geschiftsfiihrer einer Altenhilfe-
einrichtung und arbeiten nun als Auditor: Aus Ihrer Erfahrung: Wie ist

der Umgang mit dem Thema ,,Angehérigenpflege in der Altenhilfe“?

Martin Volz-Neidlinger

Volz-Neidlinger: Die Bandbreite unter den Einrichtungen ist grof?.
Einige haben bereits sehr gute Angebote, einige befassen sich noch
tiberhaupt nicht mit diesem Thema. Natirlich sind Menschen, die in der Altenhilfe arbeiten,
fir das Thema sensibilisiert, das liegt in der Natur der Sache. In vielen Einrichtungen fehlt
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jedoch eine Unternehmenskultur, die zeigt, dass die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege einen
hohen Stellenwert hat. Haufig fehlt der Schritt, die eigenen Leistungen auch an die Kolleginnen
und Kollegen weiterzugeben.

Wird Vereinbarkeit von Beruf und Pflege dann iiberhaupt angesprochen?

Volz-Neidlinger: Das Thema wird noch selten offiziell mit den Beschéftigten kommuniziert. Es
fehlen strukturierte Angebote. Deshalb reagieren die Dienstgeber erst, wenn ein akuter Notfall
auftritt. In der Regel bleibt es noch bei Einzelmafinahmen.

Profitieren Arbeitgeber und Beschiftigte nicht davon, wenn Erfahrungen, Netzwerke und Infra-
strukturen in den Einrichtungen auch fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zur Verfiigung stehen?
Volz-Neidlinger: Ja, beide Seiten konnen profitieren. Das Angebot muss jedoch professionell
organisiert und aktiv kommuniziert werden. Altenhilfeeinrichtungen, die strategisch vorgehen,
sind hier besser aufgestellt. Vielen Arbeitgebern fehlt noch ein gezielterer Blick fiir die Bediirf-
nisse der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in dieser Lebensphase.

Welche Stolpersteine behindern Einrichtungen bei der Umsetzung von Angeboten zur Verein-
barkeit von Beruf und Pflege noch?

Volz-Neidlinger: Vor allem die Dienstplanung ist anspruchsvoll. Es besteht die Gefahr, dass
einmal getroffene, individuelle Absprachen sich dauerhaft verfestigen und auch noch wirken,
wenn sich die personliche Situation des Betroffenen gedndert hat. In vielen Pflegebetrieben
gehoren diese personlichen Aushandlungsprozesse nicht zum Fiihrungsalltag und deshalb sind
héufig die Strukturen verfestigt und ohne Bezug zu den Menschen, die dort arbeiten.

Wie konnen Arbeitgeber diese und andere Stolpersteine aus dem Weg riumen?

Volz-Neidlinger: Neue Arbeitszeitmodelle sowie alle weiteren Angebote fiir eine bessere Verein-
barkeit sollten von den Vorgesetzten unterstiitzt werden. Grundsétzlich ist die Vereinbarkeit von
Beruf und Pflege ein Leitungsthema und die Weichen miissen jetzt gestellt werden. Viele
Dienstgeber beginnen erst zu handeln, wenn der Druck zu grof wird.

Welchen Tipp geben Sie Betrieben, die ihr Angebot verbessern wollen?

Volz-Neidlinger: Zunichst ist eine grofiere Sensibilitit und Wachsamkeit gegeniiber den persén-
lichen Bediirfnissen ihrer Beschiftigten in den unterschiedlichsten Lebensphasen wichtig. Auch
ein Blick auf die Entwicklung der Altersstruktur im Betrieb ist unerlasslich.

Wo werden die Einrichtungen in fiinf Jahren stehen?

Volz-Neidlinger: Generell glaube ich, dass allein auf Grund des demographischen Wandels dieses
Thema viel stirker im Bewusstsein sein wird. Allerdings bin ich auch tiberzeugt davon, dass die
Spreizung noch weiter zunehmen wird: Neben Einrichtungen, die dann seit vielen Jahren auf die
Bediirfnisse ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter eingehen, wird es andere geben, die noch
ganz am Anfang stehen. Wer heute schon handelt, verschafft sich einen Wettbewerbsvorsprung,
den andere kaum mehr einholen kénnen, wenn alle erst einmal handeln miissen.
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Ein Pflegefall tritt hdufig unerwartet auf und kann
uiber Jahre hinweg (wachsende) Zuwendung seitens der
Pflegenden erfordern. Dies bedeutet nicht zwangslau-
fig, dass die Fachkrifte langfristig aussteigen. Wichtig
sind flexible Gestaltungsmoglichkeiten bei den
Arbeitszeiten und der Arbeitsorganisation. Moglichkei-
ten, Schichten zu tauschen, flexible Pausenregelungen,

vorlibergehende Arbeitszeitreduzierungen, Sonder-
urlaub oder kurzfristige Freistellungen - all das kann
Betroffenen helfen. Wichtig dabei ist, dass die moglichen Losungen individuell abgestimmt
und regelméfig tiberpriift werden, weil sich die Situation der Betroffenen immer wieder
dndern kann.

Das Familienpflegezeitgesetz

Die Familienpflegezeit bietet Beschiftigten die Moglichkeit, die wochentliche Arbeitszeit
uber einen Zeitraum von maximal zwei Jahren auf bis zu 15 Stunden zu reduzieren. Eine
Gehaltsaufstockung verhindert in dieser Zeit hohe Gehaltseinbufien. Arbeitgeber konnen
die Gehaltsaufstockung fiir die Beschiftigten zinslos durch das Bundesamt fiir Familie und
zivilgesellschaftliche Aufgaben (BAFzA) refinanzieren. Zusitzlich ermdéglicht das Gesetz eine
Familienpflegezeitversicherung im Falle unerwarteter Stérungen des Arbeitsverhiltnisses,
z.B. Berufsunfihigkeit oder Tod des Beschéftigten.

Weitere Informationen unter:

Die Pflegezeit - Schnelle Hilfe im akuten Pflegefall

Bei akuten oder plétzlichen Pflegeereignissen gibt die Pflegezeit Beschiftigten einen
Anspruch auf unbezahlte, sozialversicherte Freistellung von der Arbeit fiir bis zu zehn Tage.
Eine Verldngerung auf bis zu sechs Monate ist moglich. Diese Anspriiche gelten in Einrich-
tungen mit mehr als 15 Beschiftigten. Die Pflegezeit ermoglicht es ihnen, sich um nahe
Verwandte in hduslicher Umgebung zu kiimmern. Es ist auch méglich, nur eine teilweise
Freistellung von der Arbeit in Anspruch zu nehmen.

Weitere Informationen unter:

Im Rahmen des Koalitionsvertrags wurde die Absicht erklart, dass das Pflege- und Familien-
pflegezeitgesetz unter einem Dach mit einem Rechtsanspruch zusammengefiihrt und
weiterentwickelt werden soll, um die Vereinbarkeit von Beruf und Pflege besser zu unter-
stutzen.
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Vereinbarkeit von Beruf und Pflege - Der Umgang ist wichtig

Evangelischer Pflegedienst Miinchen e.V.

Beim Evangelischen Pflegedienst Miinchen eV. kimmern sich
aktuell iber zehn Prozent der Beschiftigten neben der Arbeit auch
privat um pflegebediirftige Angehorige. In der Einrichtung ist das
kein Tabu - es stof}t in der Leitungsebene auf Verstindnis und
Handlungsbereitschaft. Die Einrichtung unterstiitzt ihr Personal mit
einer kostenfreien Pflegeberatung durch die interne Pflegeberaterin,
mit der Moglichkeit der Pflegezeit und mit einem monatlichen

Pflegegeld in Hohe von 50 Euro, wenn der oder die Angehorige in der

Angelika Pfab

Pflegestufe null bis drei ist. Diese Angebote kdnnen miteinander

sowie mit angepassten Arbeitszeitmodellen kombiniert werden. Alle Angebote basieren auf
den Arbeitsvertragsrichtlinien der Diakonie Bayern und betriebsinternen Dienstvereinba-
rungen mit der Mitarbeitervertretung.

Der Pflegedienst Miinchen e.V. hat sich aus strategischen Griinden fiir Angebote zur Verein-
barkeit von Beruf und Pflege entschieden. ,,Gerade auf dem enger werdenden Minchner
Arbeitsmarkt geht es uns darum, uns als attraktiver Arbeitgeber aufzustellen®, sagt Angelika
Pfab, Geschiftsfithrender Vorstand. Die Angebote werden in Teambesprechungen, in der
Betriebszeitung und bei Einstellungsgesprachen kommuniziert. Zudem werden auf der
Homepage und auf Facebook potenzielle Bewerber auf den Pflegedienst aufmerksam
gemacht.

Weitere Informationen unter:

Offene Kommunikation und Information sind entscheidend dafiir, dass gemeinsam Losungen
flr den Spagat zwischen privater und professioneller Pflege gefunden werden. Dazu konnen
kurz zusammengefasste Informationen hilfreich sein, die rechtliche, finanzielle und pflegeprak-
tische Informationen fiir betroffene Angehorige zusammenfassen. Auch auf die Moglichkeit,
gegebenenfalls auf hauseigene Dienste und Angebote zuriickzugreifen, sollte aktiv hingewiesen
werden. Dabei spielen Fiihrungskrifte eine entscheidende Rolle. Sie sollten die Angebote kennen
und offen ansprechen.


http://www.ev-pflegedienst.info/
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Mentorenkreis — Unterstiitzung fiir Kolleginnen und Kollegen

Herzogsagmuhle

sKann ich die nétige Pflege leisten?” Diese Frage stellen sich viele
Menschen, die einen Angehorigen zu Hause pflegen. Auch Menschen,
die in der Altenhilfe arbeiten und privat pflegen, brauchen Antworten
und Unterstiitzung, Beratung und Seelsorge. Diese Aufgabe leisten elf
ehrenamtlich engagierte Frauen und Ménner des ,Mentorenkreises
Pflege” in Herzogsdgmoiihle. Die Einrichtung wird vom Verein

snnere Mission Miinchen - Diakonie in Miinchen und Oberbayern

eV getragen und bietet unter anderem auch Altenpflege an. Wilfried Knorr

Der Mentorenkreis rekrutiert sich aus Beschéftigten der Einrichtung und bietet niedrig-
schwellig formale und psychologische Beratungsleistungen. Die Mitglieder haben selber
Pflegeerfahrungen, arbeiten aber nicht zwingend als Altenpflegekrifte. Nicht der Beruf ist
wichtig, sondern die Erfahrung. Die Mentorinnen und Mentoren kénnen zu jeder Zeit von
den tiber 1600 Kolleginnen und Kollegen angesprochen werden, wenn es privat einen
Pflegefall gibt. Insgesamt haben sich schon fast 30 Frauen und Manner an den Mentoren-
kreis gewendet. Dieser gibt das interne Erfahrungswissen aktiv weiter. So wird beispielsweise
auch zu biirokratischen Verfahren beraten. Die hierfiir zustdndige Mitarbeiterin hat in
diesem Feld schon mehr als 15 Jahre Erfahrung, die sie gerne mit den anderen teilt. ,,Wir
wollen das Thema Angehorigenpflege aus der Tabuzone holen®, sagt Wilfried Knorr,
Direktor der Herzogsagmiihle. ,Mit dem Mentorenkreis sagen wir allen Beschéftigten, dass
Privates auch vorkommen darf und wir sie unterstiitzen. Das ist wichtig fiir eine gute
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege*, so Knorr. Das Angebot wird mit einem Flyer, im
Intranet, wihrend der Leitungskonferenz und im Jahresbericht beworben. In der eigenen
Zeitung stellen die Mentorinnen und Mentoren ihre Erfahrungen vor. ,Diese Wertschitzung
der ehrenamtlichen Helfer ist ein wichtiger Erfolgsfaktor®, sagt Knorr. ,Dazu ist auch eine
positive innere Haltung der Fiihrungskrafte notig®, fihrt Wilfried Knorr weiter aus.

Weitere Informationen unter:

TIPP: Den Bedarf kennen und iiberpriifen

Gerade bei sensiblen Themen wie der Pflege von Angehérigen kdnnen Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber nicht leicht einschitzen, wer betroffen ist und was ihre Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter unterstiitzen wiirde. Generell ist es gut zu wissen, ob Ihre Angebote fiir eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Pflege den Bedarf treffen und ,ankommen® In Beschiftigtenbefra-
gungen konnen Sie das herausfinden und gemeinsam mit der Belegschaft passgenaue Losungen
finden. Das Unternehmensnetzwerk , Erfolgsfaktor Familie“ bietet dazu Hilfestellung. Erfahren

Sie mehr unter:


http://www.herzogsaegmuehle.de
http://www.erfolgsfaktor-familie.de/unternehmenscheck

Seite 39 Kapitel V. A Inhalt < zuriick weiter >

Wenn Arbeitgeber und Beschiftigte das vorhandene Erfahrungswissen, aber auch die Infra-
struktur im eigenen Arbeitsumfeld nutzen, profitieren beide davon. So konnen unternehmens-
eigene Angebote wie der Sozialdienst oder psychosoziale Beratungsstellen die eigene Pflege-
aufgabe erleichtern. Auch eine Kooperation mit anderen Anbietern kann sinnvoll sein, um
Hemmschwellen bei der Inanspruchnahme abzubauen. Unter Umstinden kann bei akuten
Notfillen auch die eigene Infrastruktur zur Pflege angeboten werden.

Unterstiitzend kénnen auch Kooperationen mit Anbietern von haushaltsnahen Dienstleistun-
gen sein. Oftmals hilft hier schon die Vermittlung von Kontakten zu méglichen Anbietern,
wenn eine Unterstlitzung im Haushalt gewiinscht ist. Tipps und Hilfestellung zur Entlastung
derjenigen, die beruflich und privat pflegen, sind unerlasslich, will man diese Beschiftigten
nicht verlieren.

Infrastrukturen nutzen - Arbeitszeiten flexibilisieren

Seniorenzentrum Colemanpark in Gelnhausen

Eva Gawlik weif}, wie es sich anfuhlt, anderen Menschen zu helfen
und gleichzeitig Hilfe zu brauchen. Als sich bei ihr die privaten
Umstéinde plotzlich danderten und sie ihre demenzkranke Mutter zu
Hause allein nicht mehr pflegen konnte, war ihr Arbeitgeber, die
Vereinte Martin Luther + Althanauer Hospital Stiftung Hanau, fir sie
da. Die Mutter bekam zunichst einen Platz in der Tagespflege und

schliefilich einen vollstationiren Platz in der Stiftung. ,,Durch diese
schnelle Hilfe konnte ich weiterarbeiten, das hat mir sehr geholfen®, Eva Gawlik
erzahlt Gawlik riickblickend.

,uUnsere Mitarbeiter kdnnen auf uns zihlen®

Als Fihrungskraft im Seniorenzentrum unterstiitzt Eva Gawlik auch ihre Kolleginnen und
Kollegen, die privat einen Angehorigen pflegen. Mit Hilfe der Leitungsebene organisiert die
Einrichtung infrastrukturelle Unterstiitzung und stimmt die Arbeitszeiten so ab, dass beides
- Beruf und Pflege - moglich ist. Insgesamt stehen im Seniorenzentrum Colemanpark

rund 50 Arbeitszeitmodelle zur Auswahl, fast alle davon in Teilzeit. In Notfillen werden
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ganzlich freigestellt oder diirfen tiber einen lingeren
Zeitraum Minusstunden mit vollem Gehaltsbezug ansammeln.

Weitere Informationen unter:


http://www.mls-hanau.de/index.php/home.html

Seite 40 Kapitel VI. A Inhalt < zuriick weiter >

Als Teil des gleichnamigen Unternehmensprogramms wurde das Netzwerk ,,Erfolgsfaktor
Familie“ im Herbst 2006 in einer gemeinsamen Initiative des Bundesfamilienministeriums und
des Deutschen Industrie- und Handelskammertags ins Leben gerufen. Es ist die bundesweit
grofite Plattform fiir alle, die sich fiir das Thema ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie® interes-
sieren oder bereits engagieren.

Mitgliedsunternehmen haben die Moglichkeit, ihr Engagement fiir mehr Vereinbarkeit von
Beruf und Familie 6ffentlichkeitswirksam zu préasentieren und Erfahrungen mit anderen
auszutauschen. Das Netzwerkbiiro ,Erfolgsfaktor Familie“ 14dt Sie ein, kostenlos Mitglied zu
werden.

Melden Sie sich direkt an unter:

Der Newsletter ,Erfolgsfaktor Familie” informiert {iber die aktuellsten Entwicklungen zum
Thema. Er kann kostenfrei unter abonniert werden.


http://www.erfolgsfaktor-familie.de/netzwerk
http://www.erfolgsfaktor-familie.de/newsletter
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BMFSFJ (Hrsg.): Familie UND Fithrungsposition - so kann’s gehen. Familiire Aufgaben mit
beruflichen Zielen erfolgreich vereinbaren, 2014

BMFSFJ (Hrsg.): Beruf und Familie im Unternehmen zum Thema machen.

Kompendium fiir eine praxisorientierte interne Kommunikation zur Vereinbarkeit von

Beruf und Familie, 2014

BMFSFJ (Hrsg.): Familienbewusste Aus- und Weiterbildung, 2013

BMFSFJ (Hrsg.): So sag ich’s meinen Vorgesetzten. Elternzeit, Wiedereinstieg und flexible
Arbeitszeitmodelle erfolgreich vereinbaren, 2012

BMFSFJ (Hrsg.): Familienbewusste Arbeitszeiten. Leitfaden fiir die praktische Umsetzung von
flexiblen, familienfreundlichen Arbeitszeitmodellen, 2011

BMFSFJ, DIHK (Hrsg.): Vereinbarkeit von Beruf und Pflege. Wie Unternehmen Beschiftigte mit
Pflegeaufgaben unterstiitzen kénnen, 2011

BMFSFJ, DIHK (Hrsg.): Familienorientierte Personalpolitik - Checkheft fir kleine und mittlere
Unternehmen, 2010

BMFSFJ (Hrsg.): Unternehmen Kinderbetreuung - Praxisleitfaden fiir die betriebliche
Kinderbetreuung, 2010

BMFSFJ (Hrsg.): Erfolgreich fir mehr Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Wie familien-
bewusste Kooperation von Unternehmen und anderen Akteuren vor Ort aussehen kann, 2009
BMFSFJ (Hrsg.): Frither beruflicher Wiedereinstieg von Eltern - ein Gewinn fiir Unternehmen
und ihre Beschiftigten, 2010

Theobald, Hildegard; Szebehely, Marta; Preuft, Maren: Arbeitsbedingungen in der
Altenpflege, 2013

Rinklake, Thomas; Marchese, Elisa; Mayert, Andreas; Halfar, Bernd: Familienorientierte
Personalpolitik in Kirche und Diakonie, 2012

www.familien-wegweiser.de

www.mittelstand-und-familie.de

www.lokale-buendnisse-fuer-familie.de

www.beruf-und-familie.de

www.familien-pflege-zeit.de

http://www.inqa.de

http://www.handbuch-kindertagespflege.de
http://www.altenpflegeausbildung.net
http://www.diakonie.de/arbeitsvertragsrichtlinien-diakonie-deutschland-9449.html
https://caritas-dienstgeber.de/themen.html
http://www.caritas.de/fuerprofis/arbeitenbeidercaritas/1000neuechancen/


http://www.familien-wegweiser.de
http://www.mittelstand-und-familie.de
http://www.lokale-buendnisse-fuer-familie.de
http://www.beruf-und-familie.de
http://www.familien-pflege-zeit.de
http://www.inqa.de
http://www.handbuch-kindertagespflege.de
http://www.altenpflegeausbildung.net
http://www.diakonie.de/arbeitsvertragsrichtlinien-diakonie-deutschland-9449.html
https://caritas-dienstgeber.de/themen.html
http://www.caritas.de/fuerprofis/arbeitenbeidercaritas/1000neuechancen/
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